















Purpose: The objective of this paper  is to analyse the  impact of  involuntary temporary versus 






























While becoming unemployed  is considered to decrease an  individual’s well‐being  in  the  long 
run (Clark and Oswald, 1994), permanent and temporary workers who “survive” mass  layoffs 
may  also  experience  diminishing  well‐being  due  to  the  threat  of  the  loss  of  employment 
(Vahtera & Virtanen 2013) or of losing privileges achieved in times of economic growth when 
workers’ bargaining positions were stronger.   A high quality of work  is  important for workers 
well‐being. It is positively correlated with life satisfaction (Bowling et al. 2010) and a diversity 
of  physical  and  psychosocial  health  outcomes  (see  Barnay  2016  for  a  recent  review). 
Temporary  workers  tent  to  be  engaged  in  low  quality  jobs  characterised  by  higher  job 
insecurity  compared  to  their permanent  counterparts. As a  consequence,  they experience a 
higher prevalence of work‐related stress and mental health problems (Virtanen et al. 2005).  A 













The  literature  that  relates  the  quality  of work  and  economic  crisis  has  not  considered  the 
specific situation of temporary workers. This is a key issue in segmented labor markets such as 
Spain and  that can offer  results of  interest  from a comparative  international perspective.  In 
addition, the measurement of the quality of work has been applied a proven methodology that 
allows  to  assess  the  existing  relationship  between  the  variables  considered  for  different 
dimensions, an aspect also little explored in the literature so far. 
 
We  also  restrict  our  analysis  to  involuntary  temporary  employment,  as  it  is  a  key  factor 
influencing  job  quality  (Kauhanen  and  Nätti,  2014).  The  of Working  Lives  Survey  (ECVL  as 
abbreviated in Spanish) data for 2006 to 2010 covers a wide range of working conditions and 
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related  labour arrangements. However, as  few questions  follow  standard wordings  required 
for sound psychometric  instruments,  the use of  indicators alone  is not  recommended. Thus, 
we use a  structural equation model  (SEM)  to  construct  latent  factors  representing different 
dimensions of  job quality to gain validity and test  if the constructs differ between temporary 
and permanent employment. The  rest of  the paper  is organised  into  five  sections. The next 
section provides a brief  summary of  the  related  literature. Section  three describes  the data 





The  concept  of working  life  quality  emerged  in  the  1940s  from  the  field  of  psychology  to 
address  worker  alienation.  Early  research  highlights  the  difficulty  of  defining  the 
multidimensional nature of working  life quality, discussing the reciprocal effects of quality of 






promoting  quality  and  productivity  at  work  as  well..  The  complexity  lies  in  the  multiple 
dimensions  of  jobs  that  should  be  taken  into  account,  by  the  degree  of  objectivity  or 
subjectivity of indicators, and the multiple levels on which jobs can be analysed, ranging from 
broad  labour  market  systems  in  which  jobs  are  performed  and  the  particular  work 
environment at the workplace level (Dahl et al., 2009; Leschke and Watt, 2013).  
 
International  organizations  and  academics  (see  Warhurst  et  al.,  2017,  for  a  review)  have 
carried  out  a  range  of  projects  combining  information  at  the  individual  and  the 
macroeconomic  levels. Problems with some of these macro‐indices of quality of employment 
may  be  the  redundancy  of  information  across  indicators  or  dimensions  and  methods  of 
weighting and aggregation. Some degree of arbitrariness  in weights and  the proliferation of 
indicators and dimensions may hide the importance of relevant working conditions that, if not 
handled  properly,  can  obscure  their  policy  implications.  More  importantly,  in  a  series  of 




In  a more  subjectivist  framework,  the  quality  of work  is  derived  from  the  utility  a worker 
derives  from work.  Job satisfaction  is  found  to be a valid and  reliable measure of subjective 
assessment of the overall and  job dimensions  (van Saane et al., 2003).  Its main advantage  is 
that  it  is  the  worker  who  judges  his/her  situation,  although  use  of  this  indicator  may  be 
criticized as being influenced by contextual factors or as being adaptive over adverse working 
conditions.  Within  this  literature,  several  authors  have  considered  whether  the  type  of 
contract  influences  workers’  well‐being  (De  Cuyper  et  al.,  2008).  Some  studies  find  a 
significantly higher rate of job satisfaction among permanent workers over temporary workers 
(Benavides  et  al.,  2000;  Letourneux,  1998),  probably  due  to  the  greater  job  insecurity  of 
temporary workers (De Cuyper and De Witte, 2007). However, robust evidence of a lower job 
satisfaction  has  only  been  found  for  casual,  seasonal,  or  agency  workers  (Bardasi  and 
Francesconi, 2004). 
 
From a  theoretical perspective, and according  to  the demand‐control and  the effort‐reward 
models,  temporary workers are  supposed  to be vulnerable  to poor working  conditions. The 




this  situation  if  temporary employment can be  justified as a  stepping‐stone  to a permanent 
job. However, the empirical evidence on employment transitions shows the opposite (Booth et 












this was  the year when  the economic crisis hit. The geographical scope of  this survey  is  the 
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entire national territory except for Ceuta and Melilla, although it is representative at the level 
of  autonomous  community  (NUTS‐2).  The  study  population  was  restricted  to  salaried 
employees. We  exclude,  by design,  those with  voluntary  temporary  employment  (726)  and 
part‐time contracts (in order to ease the interpretation of our results) (4,181 cases). With the 
objective of analysing a more homogeneous working population, we also exclude those below 
the age of 25 and above  the age of 64  (1,023 and 71  cases,  respectively) and  foreign born 
(1,869  cases). We  also  exclude  cases with missing  values  on  some  variables  (2,804  cases), 
however weights were corrected accordingly. The final sample for the 2006/07 survey consists 





The main explanatory variable  in our analysis  is  the  type of contract. The  survey asks  if  the 
contract  is  permanent  or  temporary;  if  the  contract  is  temporary,  the  survey  asks  if  this 
contract  condition  is  voluntary  or  involuntary.  A  dichotomous  variable  recodes  permanent 
contracts as the base category with 0 and involuntary temporary as 1. 
 
We  follow  a  subjectivist  assessment  of  the  quality  of work,  but  combine  elements  of  the 
demand‐control and the effort‐reward theories (Siegrist, 1996). Similar to Green and Mostafa 
(2010), we consider the first dimension as  intrinsic  job quality that captures satisfaction with 
work,  personal  development,  and  the  autonomy  of  one’s  work,  but  we  also  include  as  a 
second  dimension:  satisfaction  with  earnings,  training  provided  by  the  company,  and 
satisfaction with  the  organization  of  the work  in  the  company.  A  third  dimension  includes 
satisfaction with working  time,  including satisfaction with  flexibility and  rest  time during  the 
workday.  This  inclusion  is meaningful  in  the  context of  the economic  crisis,  as working day 
arrangements  are  said  to  be  among  the  channels  that  firms  use  to  accommodate  demand 
shocks.  We  have  also  extended  the  model  to  work  environment  dimension  to  capture 
relationships among colleagues and superiors, echoing the social support dimension (Johnson 
and Hall, 1988). Prior  research has  found  that work environment  serves as a buffer against 
adverse  effects  during  the  economic  crisis  (Díaz‐Chao  et  al.,  2014).  The  job  prospects 





vice  versa  (Locke,  1969).  Finally,  as  the  literature  has  shown  that  job  insecurity  is  a  key 
component of job (dis)satisfaction for temporary workers (Dawson et al., 2014) and our study 
relies  on  comparing  the  quality  of work  of  temporary  versus  permanent  employment, we 
include satisfaction with stability as an additional dimension.  Individuals were asked for their 
degree  of  satisfaction  for  all  items  in  a  Likert  scale  from  0  ‘not  at  all  satisfied’  to  10  ‘very 
satisfied.’  
 
Apart  from  the  type  of  contract,  personal  traits  may  also  affect  individual  evaluations  of 
subjective  work‐related  emotional  states  (Judge  et  al.,  2002).  Unfortunately,  there  is  no 
information  on  personality  in  the  surveys,  so  we  use  satisfaction  with  life  as  a  proxy  for 




Educational mismatch—the  inadequacy  between  education  level  and  skills  required  at  the 
workplace—is  another  possible  source  influencing  satisfaction  with  working  conditions 
(Johnson  and  Johnson,  2000).  For  this  reason, we  added  inadequacy  as  a  covariate  in  four 
response items, from ‘proper‘ to ‘another kind of training is needed.’    
 











To  assess  differences  in  the  overall  quality  of  work  and  its  dimensions  of  involuntary 










limits of  symmetry. This  fact needs a correction, as non‐normality  in  indicators  represents a 
serious  problem  in  small  samples  leading  to  poor  fit  (Hu  and  Bentler  1999).  Although  our 
sample  may  not  be  considered  small,  we  relax  the  multivariate  normality  assumption  by 
estimating  multivariate  likelihood  with  robust  variance.  To  deal  with  the  missing  problem 
(2,804 cases), we compute a variable taking value 1 if it is a missing value and 0 otherwise. We 
test the association between the missing variable and the main covariates with a Chi2 contrast. 








employment  for  each dimension  and overall quality of work. We  compute  two  SEM model 
types. Model 1 estimates the effect of type of contract on each dimension separately. Model 2 
carries  out  a  similar  analysis  for  the  overall  quality  of  work  and  for  high  discriminant 
dimensions only  (factors with  correlation  values  above 0.85).  For  this  reason, model 2 only 
considers intrinsic job quality, working‐time, and work environment.  
 
Each  model  is  estimated  for  the  pre‐crisis  and  crisis  periods,  2006/07  and  2009/10 
respectively.  Comparing  the measurement  and  the  structural  parts  of  the  periods  for  each 
















Due  to  the  importance of  insecurity  as  a determinant  to working  conditions  for  temporary 
workers, we include the stability dimension even though it is supported by only one indicator. 
We  correct  its  variance  by  computing  a  conservative  reliability  value  estimated  by  its 
correlation  with  overall  job  satisfaction  (0.41).  The  error  variance  is  computed  as 
var(stability)(1‐ρ); where ρ is the estimated reliability (Brown, 2006).  
 
Standardized  factor  loadings  are  reported, which  can  be  interpreted  as  correlations  of  the 
indicator and  the  factor. Squaring  the  factor  loadings equals  the amount of variance of  the 
indicator  explained  by  the  factor;  alternatively,  the  unique  variance  equals  one minus  this 
amount. 
 
Of  interest  in  the  structural  part  of  Model  1  is  the  coefficient  of  involuntary  temporary 
employment  for  each  quality  of  work  dimension.  In  Model  2,  of  interest  is  the  effect  of 
involuntary  temporary employment on  the overall measure of quality of work. To ease  the 











and  non‐qualified  occupations  (around  one‐third  of  these workers),  in  small  firms  for men 
(22.5%) but without differences for women (20.5%), in the construction sector for men (41.1%) 
with  a  large  decrease  during  the  economic  crisis  to  16.5%,  and  in  the  public  services  for 
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Reliability  measures  for  each  dimension  in  Table  2  show  acceptable  values  for  alpha 
Cronbach’s around 0.75 except for rewards and prospects for 2009/10, and the values tend to 
be  higher  in  2006/07  than  in  2009/10.  Regarding  Model  1  in  Table  3,  where  temporary 
employment  is  related with each dimension  separately, Table 3  shows  that all  standardised 












Table  4  shows  the  standardised  factor  loadings  of  the  second  and  first  order  hierarchical 
measurement Model 2. Second order measurement builds quality of work  into  three  factor 
dimensions:  intrinsic  job  quality, working  time,  and work  environment. As mentioned,  only 
highly  discriminant  dimensions  are  considered.  Moreover,  involuntary  temporary 
employment,  the  structural part of  the model,  is highly  correlated with  the  stability  factor, 
which  does  not  empirically  guarantee  identification.  As  in  Model  1,  the  first  order 
measurement  relies  on  their  respective  indicators.  The  interpretation  of  the  second  order 
loadings  is  like those  in Model 1. For  instance,  intrinsic  job quality for men  in the first period 
correlates with  job  quality  at  0.98,  and  job  quality  explains  0.97  (0.982)  of  the  variation  in 
intrinsic job quality. It is worth noting that intrinsic job quality contributes to a higher degree 
to quality of work  in period of 2006/07  than  in 2009/10, while  the  inverse occurs  for work 
environment, and working  time  remains stable across  the period  for both men and women. 
10 
Model 2 fits the data well, as goodness of fit measured by the RMSEA are all close to 0.06, the 















Regarding quality of work dimensions  for men,  temporary employment  reduces  satisfaction 
with stability by more  than  two points compared  to permanent workers, which  is  the  larger 
difference.  During  first  period,  men  in  temporary  employment  also  experience  lower 
satisfaction  levels with  intrinsic  job quality  (0.22),  lower rewards  (0.26), and  lower prospects 
(0.39). Conversely, they are not less satisfied with working time. These figures decrease slightly 
after adjusting for individual and firm level covariates, but remain significant, except for work 
environment, where  the positive difference  loses significance. The  lack of significance of  the 
overall  quality  of  work  by  type  of  contract  in  2006/07  (having  selected  the  three  highly 
discriminant  factors:  intrinsic  job  quality,  working  time,  and  work  environment)  may  be 
explained  by  negative  satisfaction with  intrinsic  job  quality,  positive  satisfaction with work 




The  picture  for women  in  temporary  employment  compared  to  permanent  employment  is 
quite different. All dimensions  in 2006/07 turn  into negative gaps  in 2009/10, and those that 
are  already  negative  increase  in magnitude,  even  in  the  adjusted  solution.  Larger  negative 
differences  are  due  to  satisfaction with  insecurity  (above  3  points),  reward  (more  than  0.6 






points)  in  2009/10,  either  unadjusted  or  adjusted  for  a  wide  set  of  covariates.  Thus,  the 





worsening  of  quality  of  work  for  women  during  the  economic  crisis.  We  highlight  the 
importance of considering the dimensions of the quality of work, because it allows us to show 
the different weights given to each dimension before and during the economic crisis, and  its 
possible  trade  off  among  dimensions  and  their  differential  evolution.  For  men,  work 








their well‐being. That  is, while peers’ unemployment may contribute  indirectly  to a negative 
insecurity effect, it also has a positive comparison effect (Borra and Gómez‐García, 2015). The 
‘others’  unemployment’  argument may  partially  explain why,  in  our measurement models, 
most  indicators  have  reduced  explanatory  power  during  the  economic  crisis  (except work 
environment that gain importance)—a sign that factors other than those included in quality of 
work matter.  Job  insecurity  is confirmed as  the main driver of  the  lower quality of work  for 
temporary workers. As the literature highlights (Cheng and Chan, 2008; De Cuyper et al., 2008; 
Sverke et al., 2002),  in the context of massive unemployment, fear of  job  loss  increases even 
after adjustments. As expected, lower rewards, decreases in intrinsic job quality, and fewer job 
prospects  are  also  confirmed  for  temporary  employment  compared  to  permanent 
employment,  but  for  men  the  gap  scarcely  changes  during  the  economic  crisis  and  even 
shrinks  for  job  prospects  after  adjustment. Our  results  show  that  employees  put  different 
weights  on  each  dimension  at  peak  and  trough  of  the  economic  cycle.  Intrinsic  job  quality 
12 
contributes  less  and  work  environment  contributes  more  in  the  overall  assessment.  The 
revalorisation of work environment was previously  found  for  the overall working population 
(Díaz‐Chao  et  al.,  2014). Our  results  stress  that  the  revalorisation  effect  is  stronger  among 
temporary  employees.  A  reinforcement  of  internal  cohesion  or  accommodation  attitudes 






the pre‐crisis period  increase  in magnitude,  those not significant  in pre‐crisis period become 
negative during the economic crisis (intrinsic job quality and reward dimensions), as do those 
with  positive  associations  in  the  pre‐crisis  period  (working  time  and  work  environment 
dimensions). Although the argument that intrinsic job quality loses explanatory importance in 
favour  of  work  environment,  the  ‘others  unemployment’  argument  also  applies.  The 
overwhelming  worsening  in  all  dimensions  exceeds  both  explanations.  The  increase  in 
dissatisfaction with working time points out that the supply of hours may dominate over both 




supply  increases  by  21%  when  their  partner  is  unemployed  against  a  0.7%  increase 
experienced by men married to unemployed women. A relevant added‐worker effect has also 
been detected for women  if her partner works part‐time. Larger  labour supply variations are 
seen  among  those  at  the  higher  socioeconomic  level  (Addabbo  et  al.,  2013).  It  has  been 
reported  that  with  declining  incomes,  the  home  production  sector  is  a  viable  margin  of 
substitution during business cycles (Aguiar et al., 2011). In Spain, there is evidence of declining 
household  spending on  items  like  catering,  routine  services of household maintenance, and 
outpatient  services,  so market working  hours  forgone  due  to  the  business  cycle  effect  are 
reallocated to non‐market production. This new economic context may lead adverse effects on 











quality  of  work.  However,  men  in  involuntary  temporary  employment  experienced  more 
insecurity,  fewer  rewards, and  fewer prospects  than workers  in permanent positions across 
the periods studied. There  is a shift among men  in  involuntary  temporary employment  from 
valuing  intrinsic  job  quality  in  the  pre‐crisis  period more  the work  environment  during  the 
crisis period; an ‘inhibitor effect’ appears to dominate. For women, this effect also holds, but 







or  error  measurement,  than  observable  single  item  response.  However,  it  also  has  some 







at play—a  fact  that would  run against  finding differences during  the economic crisis period, 
when,  in  fact, we  do  find  differences.  In  this  sense,  the  adverse  effects  found  during  the 
economic crisis are prudent results as the excluded sub‐groups population from the analysis, 
foreign born workers, and part‐time employment (especially for women) are usually engaged 
in  low quality  jobs, so  that  their  inclusion could make  the results worse when  inferred  to all 
employee, a fact that has to be cautious regarding the external validity of the results.   More 
generally, skewed distributions in some items and the assumed multivariate normality in SEM 




be  unstable. We  look  at  the  reproduced  residual  variance‐covariance matrix  to  check  this 
assumption and confirm that the correlation among items is enough reproduced by the model. 
The  inclusion of  further constraints  (additional paths,  factor covariances, and  indicator error 
covariances) may improve the goodness of fit but limit the external validity of the final model. 
 
The  extent  to which  the worse working  conditions  observed  among  temporary  employees 
might  extend  to  permanent  employees  remains  an  important  research  question. As  labour 
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2006/07  2009/10  2006/07  2009/10 
Intrinsic job quality  0.748  0.807  0.770  0.814 
Rewards  0.687  0.581  0.660  0.580 
Working time  0.764  0.720  0.744  0.727 
Insecuritya  ‐‐  ‐‐  ‐‐  ‐‐ 
Work environment  0.792  0.794  0.797  0.789 









2006/07  2009/10  2006/07  2009/10 
λa  sda  λa  sda  λa  sda  λa  sda 
Intrinsic job quality                 
  Activity developed   0.7238***  0.0184  0.8424***  0.0165  0.7157***  0.0208  0.8445***  0.0174 
  Personal development  0.7850***  0.0177  0.9233***  0.0123  0.8247***  0.0239  0.9178***  0.0156 
  Autonomy  0.6232***  0.0205  0.5671***  0.0200  0.6598***  0.0227  0.5937***  0.0316 
Reward                 
  Salary  0.5224***  0.0198  0.4985***  0.0267  0.5476***  0.0250  0.5712***  0.0333 
  Training provided by the 
company 
0.7202***  0.0215  0.6169***  0.0291  0.6547***  0.0280  0.6052***  0.0316 
  Organization of the work 
in your company 
0.7537***  0.0206  0.5875***  0.0292  0.7249***  0.0281  0.5828***  0.0323 
Working time                 
  Working day  0.7477***  0.0169  0.6752***  0.0194  0.6852***  0.0235  0.6917***  0.0246 
  Flexibility with schedules  0.7523***  0.0174  0.6490***  0.0223  0.7520***  0.0213  0.7146***  0.0225 
  Rest time in the working 
day 
0.6772***  0.0192  0.6982***  0.0229  0.6918***  0.0238  0.7156***  0.0239 
Insecurity                  
  Stability  0.8842***  0.0125  0.8517***  0.0124  0.8710***  0.0149  0.8442***  0.0170 
Work environment                 
  Relationship between 
employees 





0.9413***  0.0140  0.9800***  0.0182  0.8974***  0.0244 
  Confidence with 
superiors 
0.7538***  0.0164  0.7789***  0.0150  0.7573***  0.0187  0.7856***  0.0208 








0.7528***  0.0193  0.6084***  0.0245  0.7597***  0.0234  0.5641***  0.0315 
  Possibility of promotions 
within the company 












2006/07  2009/10  2006/07  2009/10 
λa  sda  λa  sda  λa  sda  λa  sda 
2n order                  
Intrinsic job quality  0,9858***  0,0266  0,7586***  0,0243  0,9688***  0,0315  0,7083***  0,0312 
Working time  0,6438***  0,0217  0,6975***  0,0227  0,6259***  0,0294  0,6163***  0,0313 
Work environment  0,6724***  0,0228  0,7791***  0,0234  0,6546***  0,0264  0,8151***  0,0295 
1st order                 
Intrinsic job quality                 
  Activity developed   0,6955***  0,0171  0,8636***  0,0126  0,6874***  0,0212  0,8573***  0,0145 
  Personal 
development 
0,7599***  0,0160  0,8939***  0,0095  0,7947***  0,0191  0,8974***  0,0120 
  Autonomy  0,6785***  0,0175  0,5867***  0,0195  0,7172***  0,0189  0,6112***  0,0311 
Working time                 
  Working day  0,7433***  0,0141  0,6781***  0,0181  0,6942***  0,0213  0,6897***  0,0233 
  Flexibility with 
schedules 
0,7455***  0,0149  0,6472***  0,0185  0,7438***  0,0190  0,7066***  0,0199 
  Rest time in the 
working day 
0,6895***  0,0172  0,6972***  0,0221  0,6912***  0,0211  0,7228***  0,0203 
Work environment                 
  Relationship between 
employees 




0,8716***  0,0115  0,8719***  0,0123  0,9146***  0,0120  0,8543***  0,0197 
  Confidence with 
superiors 


















  betaa  sdb  betaa  sdb  betaa  sdb  betaa  sdb 
Unadjustedc 
Model 2                 
Quality of work  ‐0.8369  0.9560  ‐0.0287  0.0858  ‐0.5817  0.4765  ‐0.3235***  0.0982 
Model 1                 
Intrinsic job quality  ‐0.222**  0.0746  ‐0.1621  0.0989  ‐0.2549**  0.0927  ‐0.2846**  0.1173 
Reward  ‐0.2667***  0.0710  ‐0.3635***  0.0808  ‐0.1335  0.0943  ‐0.7093***  0.1397 
Working time  ‐0.1312  0.0911  ‐0.1047  0.0918   0.0645  0.0983  ‐0.4583***  0.1372 
Insecurity  ‐2.3578***  0.1342  ‐2.8558***  0.1723  ‐2.6306***  0.1661  ‐3.4310***  0.2059 
Work environment   0.0910*  0.0519   0.1173**  0.0542   0.0236  0.0552  ‐0.2170***  0.0743 
Prospects  ‐0.3911***  0.1013  ‐0.4353***  0.0969  ‐0.4552***  0.1200  ‐0.6152***  0.1192 
Adjustedc     
Model 2                 
Quality of work  ‐0.2851  0.1981   0.0857  0.0859   0.0596  0.2461  ‐0.2990**  0.0942 
Model 1                 
Intrinsic job quality  ‐0.1613**  0.0709  ‐0.0376  0.0897  ‐0.0719  0.0853  ‐0.2097**  0.0921 
Reward  ‐0.2120**  0.0721  ‐0.2332**  0.0812   0.0539  0.0946  ‐0.6386***  0.1314 
Working time   0.0382  0.0943   0.0162  0.0901   0.1917*  0.1012  ‐0.3830***  0.1314 
Insecurity  ‐2.2004***  0.1318  ‐2.5818***  0.1763  ‐2.4197***  0.1531  ‐3.2654***  0.1933 
Work environment   0.0221  0.0569   0.1312**  0.0532   0.1190**  0.0574  ‐0.1649**  0.0689 
Prospects  ‐0.3710***  0.1042  ‐0.2697**  0.0955  ‐0.2201*  0.1153  ‐0.5186***  0.1125 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
a standardized regressions coefficient; b robust standard error 
cunadjusted: raw regression coefficients; adjusted: adjusted regression coefficient by covariates: age, marital status, 
have children below 15 years, have disabled at household, education level, satisfaction with life, education level 
mismatch, occupation, size of the firm, economic activity, region. 
 
 
